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El presente trabajo de investigación se realizó al personal docente de la Institución Educativa 
Privada San José la Salle Cusco, esta institución brinda los servicios de educación a nivel 
inicial, primario, y secundario. El estudio tiene como finalidad describir la selección de 
personal docente en la Institución, para lo cual el tipo de investigación que se realizo es básico, 
con un diseño no experimental tomando como población y muestra el total de los 24 docentes 
contratados a lo largo del año 2017, para lo cual se utilizó la técnica de la encuesta cuyos 
resultados se obtuvieron mediante el uso de software estadístico SPSS y Excel. Los resultados 
de la investigación concluyeron que la Selección de Personal Docente en la Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017, obtuvo un promedio de 1.68, calificándola 
como inadecuada, la variable fue analizada y medida a través de las siguientes dimensiones: 
Revisión De Curriculum Vitae obtuvo un promedio de 1.85 calificándola como medianamente 
adecuada, la dimensión Pruebas de Competencias obtuvo un promedio de 1.27 calificándola 
como inadecuada, la dimensión Entrevista de Selección obtuvo un promedio de 1.7 
calificándola como medianamente adecuada, la dimensión Verificación de Antecedentes y 
Referencias obtuvo un  promedio de 1.79 calificándola como medianamente adecuada, dichos 
resultados nos ayudan a describir que La Selección de Personal Docente en la Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. 
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The present research work was carried out to the teaching staff of the Private Educational 
Institution San José la Salle Cusco, this institution provides education services at the 
initial, primary, and secondary levels. The purpose of the study is to describe the selection 
of teaching staff in the Institution, for which the type of research that was carried out is 
basic, with a non-experimental design taking as a population and shows the total of the 
24 teachers hired throughout the year. 2017, for which the survey technique was used, 
the results of which were obtained through the use of statistical software SPSS and Excel. 
The results of the investigation concluded that the Selection of Teaching Personnel in the 
San Jose La Salle Private Educational Institution Cusco 2017, obtained an average of 
1.68, qualifying it as inadequate, the variable was analyzed and measured through the 
following dimensions: Curriculum Review Vitae obtained an average of 1.85 qualifying 
it as moderately adequate, the Skills Testing dimension obtained an average of 1.27 
qualifying it as inadequate, the Selection Interview dimension obtained an average of 1.7 
qualifying it as moderately adequate, the Verification of Antecedents and References 
dimension obtained an average of 1.79, qualifying it as moderately adequate, these results 
help us to describe the Selection of Teaching Personnel in the Private Educational 
Institution San José La Salle Cusco 2017. 
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
A nivel mundial el nuevo enfoque de la selección de personal va dirigido a que los 
colaboradores no simplemente sean los mejores sino que también sean los que mejor 
encajen en cada empresa y se amolden a las costumbres, misión, visión y objetivos de 
esta.  
El recurso más importante que poseen las empresas es el recurso humano, por ello es 
de suma importancia la selección de personal, ya que esta garantiza que los nuevos 
colaboradores que ingresen a la empresa sean los más idóneos al puesto que se desea 
cubrir y alineados a las metas y objetivos que la empresa tiene.   
A nivel regional encontramos que empresas principalmente medianas y pequeñas no 
realizan una adecuada selección de personal debido a falta de conocimientos técnicos 
acerca de este proceso y a una administración empírica. Lo que ocasiona que, ingresen 
a la empresa, personal que no es idóneo, ya que no se adapta al ritmo de la institución, 
a las exigencia de su puesto o al entorno laboral que existe dentro de dicha empresa y 
por ello no existe un aprovechamiento óptimo de ese capital humano, no hay procesos 
eficientes, no hay una productividad optima y no hay logro de objetivos. 
El presente trabajo de investigación se desarrolló en la Institución Educativa Privada 
San José La Salle Cusco ubicada en la Av. Tuyumallu N° 135, Wanchaq. Esta 
institución brinda los servicios de educación a nivel inicial, primario, y secundario con 
un enfoque en valores de calidad con responsabilidad social, aplicando estrategias 
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acorde a los avances de la ciencia y tecnología; forma estudiantes capaces de mejorar 
el medio donde se desarrollan, vivenciando la axiología lasallista con énfasis en la fe, 
fraternidad y servicio. Actualmente esta institución educativa está conformada por 141 
docentes, 26 en el nivel inicial, 40 en el nivel primario, 40 en el nivel secundario, 24 
en el área de talleres, 5 en el área de normas y 6 coordinadores. 
La situación problemática identificada es la existencia de dificultades de seleccionar 
al nuevo personal docente, que sea idóneo a la institución, con los mismos valores, 
creencias y actitudes, además de que posea los conocimientos y habilidades que se 
requieren. Se observó que los nuevos docentes que ingresan a trabajar a la institución 
no se adaptan a ella. 
 
Dentro de la problemática de selección de personal que, con respecto a la revisión del 
curriculum vitae no existe un modelo determinado con la información pertinente y 
adecuada a la institución el cual facilite la presentación de este documento así como 
su respectiva evaluación para poder seleccionar a los candidatos para la siguiente 
etapa. 
También observamos que las distintas pruebas de competencias no reúnen los 
requisitos de evaluación acorde con el modelo educativo de la institución además de 
que en ocasiones algunas de estas pruebas no se aplican. 
 La entrevista que se realiza a los candidatos es muy superficial y no está preparada 
para obtener información relevante para una adecuada selección ya que no cuentan 
con una preparación adecuada y no hay un protocolo tanto para el inicio, el desarrollo 




Lo correspondiente a verificación de antecedentes y referencias se toma en cuenta pero 
no se hace una verificación más profunda y se omiten algunos documento necesarios 
para garantizar la calidad personal y profesional de los candidatos. 
 
Por lo que, es de suma importancia conocer la selección de personal y todas sus 
dimensiones en la institución educativa antes mencionada, ya que, con esta 
información se podrán tomar decisiones respecto a la aplicación de la selección de 
personal, lo que permitirá que ingresen a la institución personas idóneas al puesto y 
que encajen en la institución y su respectivo modelo educativo. 
 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
1.2.1. Problema general 
 
¿Cómo es la selección de personal docente en la Institución Educativa Privada San 
José La Salle 2017? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
 
P.E.1   ¿Cómo es la revisión de curriculum vitae de personal docente en la 
Institución Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017? 
 
P.E.2  ¿Cómo son las pruebas de competencias de personal docente en la 
Institución Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017? 
 
P.E.3  ¿Cómo es la entrevista de selección de personal docente en la   Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017? 
 
P.E.4   ¿Cómo es la verificación de antecedentes y referencias de personal 
docente en la Institución Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017? 
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.3.1. Objetivo general 
 
Describir la selección de personal docente en la Institución Educativa Privada San 
José La Salle Cusco 2017. 
 
1.3.2. Objetivos específicos 
 
O.E.1  Describir la revisión de curriculum vitae de personal docente en la 
Institución Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. 
 
O.E.2  Describir las pruebas de competencias de personal docente en la 
Institución Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. 
 
O.E.3  Describir la entrevista de selección de personal docente en la   Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. 
 
O.E.4  Describir la verificación de antecedentes y referencias de personal 
docente en la Institución Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. 
 
1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  
 
1.4.1. Relevancia social 
 
El trabajo de investigación tiene relevancia social ya que beneficiará a más de 
1500 alumnos de la Institución Educativa San José La Salle, debido a que esta 
investigación servirá para mejorar el proceso de selección de personal docente 







1.4.2. Implicancia práctica 
 
El presente trabajo de investigación tiene implicancia práctica ya que brindará 
una idea más clara de la selección de personal docente a los directivos de la 
institución para que estos puedan mejorar dicho proceso y con esto poder 
contratar a los docentes más idóneos para el puesto y para la institución. 
 
1.4.3. Valor teórico 
 
La presente investigación posee valor teórico ya que apoyará la teoría de 
diversos autores que indican que la selección de personal es importante para la 
obtención de colaboradores idóneos al puesto y la institución, además de servir 
como antecedente para futuros trabajos de investigación. 
 
1.4.4. Utilidad metodológica 
 
El presente trabajo de investigación tiene utilidad metodológica, ya que para el 
desarrollo se siguió una secuencia de pasos y procesos para conseguir los 
objetivos trazados, además de contribuir a una definición clara acerca de la 
variable de estudio en la Institución Educativa San José La Salle Cusco.  
 
1.4.5. Viabilidad o factibilidad 
 
La realización del presente trabajo de investigación fue factible ya que se contó 
con abundante información del tema, además de la colaboración de los 







1.5. DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.5.1. Delimitación temporal 
 
El presente trabajo de investigación se desarrolló tomando información de del 
año 2017. 
1.5.2. Delimitación espacial 
 
El presente trabajo de investigación tomó como ámbito espacial la Institución 
Educativa Privada San José La Salle ubicada en Av. Tullumayu N° 135 en la 
ciudad del Cusco, Perú. 
1.5.3. Delimitación conceptual 
 
El presente trabajo de investigación se centra en el tema de selección de 







2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
2.1.1. Antecedentes internacionales  
 
Título: Análisis del proceso de selección de personal en empresas de venta 
de ropa y accesorios en Quito-Ecuador 
 
Autores: Angelo Felipe Scaramutti Morales y  Juan Diego Prado Borja 
 
Finalidad: Tesis para optar al título de Licenciado en Administración de 
Empresas y Licenciado en Marketing 
 




Objetivo General: Analizar cómo y hasta qué punto se está llevando a cabo 
un buen proceso de selección de personal comercial de las empresas de ventas 




1. Se puede afirmar que únicamente el 50% de las empresas que se planeaba 
encuestar, estuvieron dispuestas a colaborar con la investigación y a 




2. La mayoría de las empresas ocultan o tienen temor a contar sus errores 
dentro de sus procesos de selección, sin embargo los encuestados lo 
tomaron muy a la ligera.  
3. Como experiencia en algunas de las encuestas realizadas, los aspirantes a 
vendedores se manifestaron con transparencia y contaron cómo se sintieron 
y como fue el proceso por el que pasaron para llegar al puesto de vendedor.  
4. El tiempo para concretar las entrevistas fue indefinido, ya que las personas 
encuestadas, estaban muy ocupadas y no le daban mucha importancia al 
tema. Por lo consiguiente, se hizo difícil pactar un horario para reunirnos. 
A causa de esto, en la mayor parte, las entrevistas no duraron más de 15 
minutos.  
5. La gente no colaboró de la manera en que esperaba ya que en la mayor parte 
de la encuesta las preguntas eran abiertas, por lo tanto, no se tomaban el 
tiempo adecuado para responder.  
 
Título: Análisis de los procedimientos de reclutamiento y selección de 
personal en la gerencia de recursos humanos en la empresa Edil Oriente 
Internacional Maturín-Estado Monagas 
 
Autores: Neudis Gómez, Tailandia Terán  
 
Finalidad: Para optar al título de Licenciado en Gerencia de Recursos 
Humanos. 
 






Objetivo General: Análisis de los procedimientos de reclutamiento y 





1. Edil Oriente no cuenta, con una política de reclutamiento y selección de 
personal que le ayuda a elegir el candidato adecuado para cubrir una 
vacante, y así garantizar el buen funcionamiento de la misma.  
 
2. El procedimiento de reclutamiento y selección de personal, de la empresa 
Edil Oriente, se hace de manera acientífica, en lugar de los objetivos 
institucionales de manera eficaz.  
 
3. Esta empresa no toma en cuenta los criterios del reclutamiento de personal, 
lo que conlleva no tener relaciones interinstitucionales y la no interrelación 
con grupos sociales pequeños. 
 
4. La calidad del proceso de reclutamiento y selección de personal es buena, 
en cuanto a no tener una política de reclutamiento y selección definida y en 
su totalidad no existe un modelo.  
 
5. Se pudo detectar que la fuente de ingreso más utilizada es la recomendación 
de personas y solicitudes espontáneas, lo que trae como consecuencia que 





6. La técnica de selección más usada por esta empresa es la entrevista, por 
cuanto los aspirantes son personas recomendadas, mientras que las otras 
técnicas son poco usadas.  
 
7. La empresa Edil Oriente, cuenta con un personal que posee suficiente 
experiencia dentro de este, porque la mayoría de sus empleados tienen 
muchos años en la organización. 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales  
 
Título: Optimización del proceso de selección e implementación de 
metodología técnica para la selección de personal operativo en una planta de 
confecciones de tejido de punto para incrementar la productividad 
 
Autora: Giuliana Janet Mallqui Callalli 
 
Finalidad: Para optar al Título Profesional de Ingeniero Industrial 
 




Objetivo General: Determinar si la optimización del proceso de selección e 
implementación de metodología técnica para la incorporación de personal 
operativo en una planta de confecciones de tejido de punto contribuye a 




1. Se comprobó la optimización del proceso de selección e implementación de 
metodología técnica para la incorporación de personal operativo en una 




2. Se comprobó que existe relación en utilizar un procedimiento que determine 
la correspondencia entre experiencia, habilidades y conocimiento que 
señala el postulante en la primera entrevista determine su mejor rendimiento 
permitiendo contribuir al incremento de productividad. 
 
3. Se comprobó que una mejor elaboración del perfil del postulante a partir de 
la primera entrevista permite que su labor en planta determine una mayor 
contribución en el incremento de productividad.  
 
4. El costo para llevar a cabo la implementación de esta tesis de investigación 
es de S/. 3.56, monto bastante aceptable sin considerar el ahorro de dinero 
que ofrece al no tener que evaluar al 100% del personal operativo 
postulante, como se realiza en un proceso de selección de personal 
convencional, ahorro que se representa entre 38% y 62% respecto al proceso 
convencional o tradicional. 
 
Título: Proceso de selección de personal y su incidencia en el desempeño 
laboral en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, Período 2015 
 
Autora: Heber Colca Quispe 
 
Finalidad: Para optar al título de Licenciado en Administración 
 






Objetivo General: Determinar el proceso de selección de personal y su 
incidencia en el desempeño laboral de los servidores públicos en la 




1. El reclutamiento y selección de personal en la Municipalidad Distrital de 
Atuncolla, el 50% manifiestan que el proceso de reclutamiento es malo, el 
64% de los encuestados califica de malo la estructura establecida por la 
Municipalidad Distrital de Atuncolla para el proceso de selección, así 
mismo, el 57% mencionan que las evaluaciones teórica y práctica no se 
realizan o raras veces lo hacen y es malo y por último las herramientas 
psicológicas no son utilizadas, es por ello, que califican como malo. 
 
2. El desempeño laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 
Distrital de Atuncolla es fundamental, ya que el activo que mueve la 
organización son las personas que laboran, no obstante existe un deficiente 
desempeño laboral tal como lo señala el 64% de las personas encuestadas 
dicen que solo algunas veces mantienen una imagen digna y confiable en 
lo que hacen, por otro lado el 71% muestra algunas veces buena 
disposición para cambiar las formas de trabajo, también el 57% menciona 
que algunas veces trabajan buscando cumplir con los objetivos 
institucionales y por último el 57% solo algunas veces persiste hasta lograr 
las metas y/u objetivos.  
 
3. En el presente trabajo de investigación se propuso a la Municipalidad 
Distrital de Atuncolla realizar los lineamientos para el proceso de 
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selección de personal con la finalidad de mejorar el desempeño laboral de 
los colaboradores.  
 
4. A lo largo de la investigación, en cuanto a los resultados obtenidos del 
proceso de selección de personal y desempeño laboral que pudo constatar 
que existen deficiencias y malos procesos de selección de personal lo que 
incide negativamente en el desempeño laboral de los servidores públicos 
de la Municipalidad Distrital de Atuncolla. 
 
2.1.3. Antecedentes locales  
 
Título: Proceso de provisión de personal en el Grupo XTP de la ciudad del 
Cusco - 2015 
 
Autor: Natividad Rosario Garate Quispe 
 
Finalidad: Para optar al título de Licenciada en Administración 
 




Objetivo General: Conocer el proceso de provisión de personal en el Grupo 




1. En cuanto a la planeación de recursos humanos es deficiente según la 
percepción del 43..l % de los trabajadores encuestados que ingresaron a 
laborar  en el Grupo XTP  de la ciudad  de  Cusco  en  el  año  2015,  porque   
la  cantidad de personal en las áreas de trabajo  no es la  adecuada  para 
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cubrir  con  la demanda existente,  seguido del 26% que manifestó  que la  
planeación de recursos humanos en  el Grupo XTP es regular y solo un 6% 
opino que la planeación de recursos humanos  es excelente. Esto se debe a 
que no se realiza una adecuada planeación de personal para cubrir los 
puestos vacantes con las personas correctas, porque no se tiene actualizado 
ni estructurado el inventario de habilidades para poder ubicar a los 
trabajadores según sus capacidades  y experiencia; según la observación y 
la entrevista  realizada  las necesidades  de personal no son coordinadas  con 
las áreas que tienen la necesidad de personal  por lo que no se tiene el perfil 
adecuado  para cubrir las necesidades  de personal en las diversas áreas de 
la empresa. 
 
2. Con respecto, al reclutamiento de personal manifestado por el   52.8%   de 
los encuestados es regular, seguido de un 41.5% que manifestó que el 
reclutamiento es bueno y solo un 4.9% opino que el proceso de 
reclutamiento es deficiente. Estos resultados  son a consecuencia  de que los 
anuncios externos realizados  como parte  del proceso de reclutamiento  
externo ejecutado  por Gesthore  área del Grupo XTP dedicada  al proceso  
de provisión son efectivos, sin embargo, el reclutamiento interno es 
deficiente  ya que el 38.2%   de los trabajadores encuestados  manifestó que 
las oportunidades   de ascenso  son buenas  dentro del  Grupo XTP, ya que 
al ser el Grupo  XTP una empresa  grande  las oportunidades   de obtener  
un mejor  puesto de  trabajo son  buenas, pero un  32.5%  de  los  encuestados  
manifestó que  las oportunidades  de ascenso no son  accesibles   esto  debido  
a la desinformación e inadecuado proceso de reclutamiento interno 
realizado  por el área de Gesthore. 
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3. La selección de personal según el 59.3%   de los encuestados es regular en 
el Grupo XTP seguido de un 22% que manifestó que es deficiente y solo un 
0.8% opino que es excelente. El 42.3% de los trabajadores encuestados 
califico como regular al formulario que le solicitaron que llene, lo que 
refleja la elaboración de bases para la selección de personal no es entendible 
al momento de aplicar la ficha a los postulantes. El 35% de los encuestados 
califico como deficiente la información brindada por el Grupo XTP, lo que 
demuestra que no se está siguiendo adecuadamente el proceso de entrevista, 
según la observación la hora y muchas veces falta de cita para la entrevista 
no se cumple porque el área de Gesthore cita a los coordinadores de área o 
al gerente según sea el caso para que participen de la entrevista pero, pero 
comunican a destiempo o en horario de trabajo lo que retrasa la hora prevista 
para la entrevista y el postulante se queda esperando. 
 
4. Se concluye que el 71.5% de los trabajadores encuestados que corresponden 
a 123 personas tomadas como muestra de 180 personas que ingresaron al 
Grupo XTP en el año 2015 manifestaron que el proceso de provisión de 
personal realizado por Gesthore en el Grupo XTP es regular. Este resultado 
muestra que la planeación de personal no es correcta, que el reclutamiento 
y selección de personal no están siguiendo el proceso adecuado para cumplir 
con los objetivos de colocar a la persona correcta en el puesto de trabajo 
indicado. El 20.3% manifestó que el proceso de provisión es deficiente lo 
que significa que el personal no se abastece para realizar las tareas asignadas 
por área debido a que según la observación del área de Gesthore no realiza 




Título: Proceso de selección, capacitación de personal y el nivel de 
productividad en el área de abastecimiento en la Municipalidad Distrital de 
Quiquijana – 2012.  
 
Autora: Bach. Dina Eusebia Illa Mamani 
 
Finalidad: Para optar al título de Licenciada en Administración  
 




Objetivo General: Determinar el grado de influencia de un eficiente proceso 
de selección y capacitación de personal con el nivel de productividad del área 




1. En la Municipalidad Distrital de Quiquijana, de acuerdo a los resultados 
de la investigación no se realiza un eficiente proceso de selección de 
personal para el área de abastecimientos, se cubre la vacante por 
recomendación del alcalde; por ende, no se cumple un debido proceso 
desde el requerimiento, la convocatoria, la presentación de documentos, 
los exámenes las entrevistas y la adjudicación del puesto de trabajo. Así 
mismo, cuando un trabajador ha sido admitido a un puesto de trabajo no 
se le da capacitación correspondiente; siendo así, los niveles de 
productividad de regular a bajo y no se cumplen los objetivos 




2. La Municipalidad Distrital de Quiquijana, en la etapa de reclutamiento 
determina como fuente de selección de personal la fuente externa, sin 
considerar la fuente interna, en donde si hay trabajadores que puedan 
asumir estos puestos con mucha experiencia. La fuente externa le permite 
al alcalde cubrir las vacantes por recomendación, sean estos de índole 
político o personal. La forma de reclutamiento que practica la 
Municipalidad Distrital de Quiquijana influye de forma significativa en la 
productividad del personal del área de abastecimientos, ya que se admite 
a personas que no cuentan con los conocimientos, ni aptitudes para el 
puesto de trabajo. 
 
3. En la Municipalidad Distrital de Quiquijana, el proceso de selección es 
inadecuado, parcial e incompleto, porque solo se pide currículo vitae no 
documentado, no registran solicitudes de postulación, no les toman 
examen de conocimiento, ni les toman examen médico. Muchos 
trabajadores que se presentan a una plaza vacante ingresan sin ningún tipo 
de examen, solo por recomendación del alcalde. 
 
2.2. Bases teóricas 
 
2.2.1. Concepto de selección de personal 
 
La selección es el proceso técnico de la administración del potencial humano 
que se encarga de elegir entre los candidatos reclutados, a aquellos que 
cumplan, en estricto orden de mérito, con el perfil de competencias establecido 
en la especificación de puestos para ocupar el puesto vacante ofertado por la 
institución en su convocatoria. (Louffat, 2018, pág. 87)   
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La selección de personal forma parte del proceso de integración de recursos 
humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la 
selección de recursos humanos deben ser considerados como dos fases de un 
mismo proceso: el ingreso de recursos humanos a la organización. Si el 
reclutamiento es una actividad de divulgación, de llamar la atención, de 
incrementar la entrada y, por lo tanto, una actividad positiva de invitación, la 
selección es una actividad de oposición, de elección, de escoger y decidir, de 
clasificación, de filtrar la entrada y, por lo tanto, de restringirla. (Chiavenato, 
2011, pág. 144) 
 
Mientras en la tarea de reclutamiento se trata de atraer con selectividad, a través 
de varias técnicas de comunicación, a los candidatos que posean los 
requerimientos mínimos del puesto vacante, en la selección, la tarea básica es 
escoger, entre los candidatos reclutados aquellos que tengan más 
probabilidades de adecuarse al puesto y desempañarlo bien. Así, el objetivo 
básico del reclutamiento es abastecer al proceso de selección de su materia 
prima: los candidatos. El objetivo básico de la selección es escoger y clasificar 
a los candidatos adecuados para las necesidades de la organización. 
(Chiavenato, 2011, pág. 144) 
 
2.2.2. Importancia de la selección de personal 
 
La selección de trabajadores para cubrir vacantes en una empresa es un proceso 
muy delicado, pues representa una especie de filtro que permitirá o no el 
ingreso de aquellos seleccionados que cubran expectativas no solo actuales, 
sino futuras. Si bien es cierto que hay pruebas de selección que contribuyen a 
desarrollar un proceso objetivo y técnico, sobre todo en las dimensiones de 
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competencias de conocimiento y de habilidades, no es menos cierto que existen 
ámbitos de estas competencias que resultan más difíciles evaluar, tales como 
las actitudes personales, basadas en criterios intangibles. (Louffat, 2018, pág. 
87) 
 
Proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes de empleo, al individuo 
más apto para un puesto en particular y para la organización. El acoplamiento 
adecuado de las personas con los puestos de trabajo y con la organización es la 
meta del proceso de selección. Si los individuos están demasiado capacitados, 
deficientemente capacitados o, por alguna razón, no se adaptan al puesto de 
trabajo o a la cultura de la organización, serán ineficaces y probablemente 
abandonarán la empresa, ya sea voluntariamente o de alguna otra forma. Hay 
muchas maneras de mejorar la productividad, pero ninguna de ellas es más 
poderosa que tomar una decisión correcta de contratación. Una empresa que 
selecciona empleados de alta calidad cosecha beneficios sustanciales, los 
cuales se registrarán durante cada año que el empleado esté en la nómina. Por 
otra parte, las decisiones deficientes de selección suelen causar daños 
irreparables. Una mala contratación puede dañar la moral de todo el personal, 
especialmente en una situación en la cual el trabajo de equipo es vital. La 
selección del individuo incorrecto para un puesto será costosa. (Wayne, 2010, 
pág. 158) 
 
Michael J. Lotito, ex presidente del Consejo de Administración de la Sociedad 
para la Administración de Recursos Humanos (SHRM), advierte: 
“Tradicionalmente, que los recursos humanos se han considerado como el lado 
fácil de los negocios. Sin embargo, la capacidad para atraer y retener a las 
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personas correctas para la organización es el lado difícil de la empresa porque 
ése es el fundamento sobre el cual se basa todo”. (Our Horizons Are Limitless, 
2000, págs. 44-49) 
 
2.2.3. Objetivo de la selección de personal 
 
El proceso selectivo debe de proporcionar, no sólo un diagnóstico, sino 
especialmente un pronóstico de esas dos variables. No sólo dar una idea actual, 
sino también una proyección de cómo será en el futuro el aprendizaje y el nivel 
de realización. (Chiavenato, 2011, pág. 169) 
 
2.2.4. Los predictores  
 
En todo proceso de selección de personal debe establecerse cuál será el enfoque 
que se aplicar. En este contexto, es importante conocer el contexto de 
predictores, que se refiere a la cantidad o número de pruebas que deberán ser 
aplicadas y tomadas en cuenta para valorar las competencias de los candidatos 
(Louffat, 2018, pág. 87). A continuación presentamos los principales enfoques 
sobre predictores:  
 
2.2.5. Predictor único 
 
Este tipo de predictor se produce cuando se decide aplicar y tomar en cuenta 
una sola prueba o método de evaluación para la selección final. El resultado 







2.2.6. Predictores múltiples  
 
Se habla de predictores múltiples cuando se decide aplicar varias pruebas o 
métodos de evaluación. Su resultado puede obedecer a dos modalidades.  
(Louffat, 2018, pág. 88) 
a) Predictor múltiple de compensación 
 
Procede cuando, en el proceso de selección, el candidato obtuvo una 
evaluación negativa en una prueba pero, a pesar de ello no es descartado 
totalmente, ya que tal vez fue “medido” solo en un aspecto. En este caso, 
puede suceder que, al analizar los diversos aspectos de otras pruebas, se 
observen resultados positivos en sus evaluaciones, lo que lleve a 
considerar aspectos más relevantes y a soslayar los resultados negativos 
de la evaluación anterior. (Louffat, 2018, pág. 88) 
 
b) Predictor múltiple de no compensación  
 
Esta categoría de predictor se fundamenta en el carácter eliminatorio de 
una evaluación. En un caso así, puede suceder que, a pesar de las notas 
excelentes del candidato en una evaluación, haya obtenido notas 
reprobatorias en otra que era imprescindible aprobar. (Louffat, 2018, 
pág. 88) 
 
2.2.7. Etapas de la selección de personal 
 
Según (Louffat, 2018, págs. 88-89)  en las etapas del proceso de selección debe 
considerarse la aplicación secuencial de diversas metodologías e instrumentos 
de evaluación (predictores), los cuales, a pesar de variar de una instancia a otra, 
deben ser ineludibles, podrán sufrir variantes en su orden de aplicación. Por 
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ejemplo, en una institución militar una de las primeras pruebas que se aplican 
es el examen médico, mientras en empresas privadas de la vida civil el examen 
médico es una de las últimas dentro del orden secuencial. 
 
Por lo general, el proceso de selección en las organizaciones comprende las 
siguientes etapas:  
 
2.2.8. Revisión de curriculum vitae 
 
La revisión del curriculum vitae permite tener una noción más completa de la 
historia laboral del candidato, ya que en ella se especifican las experiencias 
académicas, laborales y referencias relacionadas con tiempo, lugares y 
resultados, lo que ofrece un perfil inicial sobre los candidatos potenciales, los 
medianamente potenciales o los no potenciales, últimos que son descartados 
del proceso. (Louffat, 2018, pág. 89) 
  
Un currículo es un resumen dirigido a metas que describe la experiencia, 
formación académica y capacitación de un individuo; es un documento que se 
redacta para utilizarse en un proceso de selección de personal. (Wayne, 2010, 
pág. 163) 
 
Los aspirantes a puestos profesionales y gerenciales a menudo comienzan el 
proceso de selección enviando su currículum. El currículum incluye el objetivo 
de carrera para la posición específica a la que aspira el solicitante. El resto del 
currículum pretende demostrar cómo el individuo en cuestión posee las 
habilidades y cualidades necesarias para ocupar la posición identificada en el 
enunciado de objetivos de carrera. Sólo debe incluirse la información necesaria 
para demostrar que existe una relación con el objetivo. Todo el documento es 
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crucial para presentar al individuo como idóneo para la compañía. Ante la 
creciente amenaza de robo de identidad en la actualidad, hay que evitar revelar 
el número de seguridad social o la fecha de nacimiento en el currículum. 
(Wayne, 2010, págs. 163-164) 
 
Refiere (Louffat, 2018, pág. 87), que si bien no hay un único formato de 
presentación de curriculum vitae, existe consenso respecto de los datos que 
debe contemplar; estos en cuatro grandes boques: 
 
a) Bloque de datos personales 
 
 Nombre y apellido. 
 Número de documento de identidad. 
 Estado civil. 
 Domicilio residencial. 
 Número de teléfono de contacto. 
 Correo electrónico. 
 
b) Bloque de datos de estudios 
 
Según (Louffat, 2018, pág. 89) en este bloque van los siguientes datos 
junto con el nombre de la institución, el grado y la fecha de obtención:  
 
 Grado académico de doctorado. 
 Grado académico de maestría. 
 Título profesional o licenciatura 
 Grado académico de bachiller. 
 Registro de colegiatura profesional. 
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 Diplomas de especialización. 
c) Bloque de experiencia laboral  
 
En el bloque de experiencia laboral (Louffat, 2018, pág. 89) indica que 
deben ir los siguientes datos: 
 
 Cargos ejercidos.  
 Institución donde ejerció el cargo. 
 Período de funciones en el cargo. 
 Funciones desarrolladas. 
 Resultados obtenidos. 
 
d) Bloque de “otros datos” o “datos varios” 
 
Según (Louffat, 2018, pág. 90) en esta categoría podrían considerarse 
aspectos no contemplados anteriormente, por ejemplo: 
 
 Eventos de capacitación.  
 Habilidades computacionales e informáticas.  
 Dominio de idiomas extranjeros. 
 Becas, distinciones y premios honoríficos. 
 Publicaciones académicas o comerciales. 
 Membresías de clubes y/o eventos no profesionales. 
2.2.9. Pruebas de competencias 
 
Son exámenes que buscan medir en un candidato sus competencias específicas, 
conocimientos, habilidades y actitudes para ocupar el puesto vacante o para 
medir sus potencialidades futuras en otros puestos. (Louffat, 2018, pág. 92) 
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Las pruebas técnicas buscan evaluar principalmente el conocimiento sobre un 
tema, asunto, especialidad o ítems de cultura general. Por su parte, las pruebas 
psicotécnicas se enfocan, por lo general, en evaluar habilidades y actitudes del 
candidato. (Louffat, 2018, pág. 92) 
 
a) Test de cálculo numérico 
 
Estas pruebas consisten en un conjunto de operaciones matemáticas, deben 
ser resueltas dentro de un plazo estipulado con anticipación, y su finalidad 
es medir la agilidad mental del candidato. (Louffat, 2018, pág. 93) 
 
b) Test de aptitud y comprensión verbal 
 
La idea de estos tests es evaluar el nivel de inteligencia lingüística de una 
persona, sea en su nivel de vocabulario, gramática, sintaxis u otros 
aspectos.  (Louffat, 2018, pág. 93) 
 
c) Test de razonamiento 
 
Procuran evaluar el nivel lógico de la persona para solucionar 
inteligentemente problemas a los que está expuesto como ejemplo están 
los dibujos, formas geométricas, series de números y letras entre otros.  
(Louffat, 2018, pág. 93) 
 
d) Test de atención y percepción 
 
Se ocupa de evaluar la rapidez, precisión, resistencia y capacidad para 
detecta detalles en la realización de alguna tarea durante un tiempo 




e) Resistencia a la fatiga  
Sirven para evaluar la capacidad de la persona en el desarrollo de tareas 
monótonas en las que se requiere bastante atención y rapidez.  (Louffat, 
2018, pág. 93) 
 
f) Test de memoria y retención visual 
 
Procura evaluar en la persona su capacidad de memorizar rápidamente 
determinados datos observables en un ambiente, documento, panel, etc. 
(Louffat, 2018, pág. 93) 
 
g) Test de personalidad 
 
Su objetivo es conocer lo rasgos que constituyen la personalidad del 
candidato, tales como la madurez emocional, sociabilidad, 
responsabilidad, etc., en sus comportamientos futuros. (Louffat, 2018, 
pág. 93) 
  
2.2.10.  Entrevista de selección  
 
Este tipo de entrevista busca evaluar y escoger a candidatos externos que 
puedan cubrir una vacante ofertada por la institución. (Louffat, 2018, pág. 
98) 
 
Es la técnica de selección más utilizada en las grandes, medianas y pequeñas 
empresas. A pesar de carecer de bases científicas y de considerarse como la 
técnica de selección más imprecisa y subjetiva, es la que mayor influencia 
tiene en la decisión final respecto al candidato. La entrevista personal tiene 
otras aplicaciones, como en el filtro inicial en el reclutamiento, en la selección 
de personal, en la asesoría y orientación profesional, en la evaluación del 
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desempeño, en la separación, etc. En todas estas situaciones, se debe 
entrevistar con habilidad y tacto, a fin de que se produzcan los resultados 
esperados. (Chiavenato, 2011, pág. 149) 
 
Como todo proceso de comunicación, la entrevista tiene los mismos defectos 
(ruido, omisión, distorsión, sobrecarga y, sobre todo, barreras) que se 
presentan cuando hablamos de la comunicación humana. Para reducir todas 
estas limitaciones, hay dos medidas que pueden mejorar el grado de confianza 
y validez de la entrevista: la capacitación adecuada de los entrevistadores y 
una buena estructuración del proceso de la entrevista. (Louffat, 2018, pág. 
177) 
 
Según (Chiavenato, 2011, pág. 153) la entrevista de selección merece 
cuidados especiales que puedan favorecer su perfeccionamiento. Su 
desarrollo atraviesa cinco etapas: 
 
a) Preparación de la entrevista 
 
Indica (Chiavenato, 2011, pág. 153)  que la entrevista no debe ser 
improvisada ni hecha de prisa. La entrevista, ya sea con cita o sin ella, 
necesita de cierta preparación o planeación que permita determinar los 
siguientes aspectos:    
 
 Los objetivos específicos de la entrevista: lo que se pretende con ella. 
 El tipo de entrevista (estructurada o libre) adecuada a los objetivos.  
 Lectura preliminar del currículo vitae del candidato a entrevistar.  




 La mayor cantidad posible de información acerca del puesto vacante 
y respecto de las características personales esenciales que exige el 
puesto. 
 
b) Desarrollo de entrevista 
 
Según (Chiavenato, 2011, págs. 153,154) la entrevista propiamente dicha 
constituye la etapa fundamental del proceso, en la cual se intercambian 
las informaciones que desean los dos participantes: el entrevistador y el 
entrevistado. 
 
El proceso de la entrevista debe tomar en cuenta dos aspectos, el material 
y el formal, que están íntimamente relacionados:  
 
 Contenido de la entrevista: constituye la entrevista propiamente. 
Representa el conjunto de información que el candidato proporciona 
sobre sí mismo, sobre su formación, escolaridad, experiencia 
profesional, situación familiar, condición socioeconómica, 
conocimientos e intereses, aspiraciones personales, etc. Todas estas 
informaciones que se encuentran en la solicitud de empleo o en el 
curriculum vitae llenados por el candidato son aclaradas y 
profundizadas en la entrevista.  
 
 Comportamiento del candidato: constituye el aspecto formal, es decir, 
la manera en que el candidato se comporta y reacciona en determinada 
situación, su manera de pensar, actuar, sentir, su grado de agresividad, 
de asertividad, sus motivaciones y ambiciones, etc. Lo que se pretende 
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es tener una imagen de las características personales del candidato, 
independientemente de su calificación profesional. 
 
c) Cierre de la entrevista 
 
La entrevista debe iniciarse y fluir libremente sin timidez ni embarazo. 
Es una conversación amable y controlada. Su cierre debe ser elegante: el 
entrevistador debe hacer una señal clara que indique que la entrevista ha 
terminado; asimismo, se le proporciona al candidato algún tipo de 
información respecto a las acciones futuras, por ejemplo, si será 
contactado para conocer el resultado y cómo será el desarrollo de ese 
contacto. (Chiavenato, 2011, pág. 154) 
 
2.2.11. Verificación de antecedentes y referencias  
 
Esta actividad consiste en verificar la validez sobre los datos esenciales 
señalados en el Curriculum vitae o en las entrevistas. (Louffat, 2018, pág. 95) 
a) Certificaciones de estudios  
 
Grados académicos o títulos profesionales, para comprobar que fueron 
obtenidos en instituciones educativas reconocidas por ley. (Louffat, 2018, 
pág. 95) 
 
b) Experiencia y desempeño laboral 
 
Para verificar que el candidato haya trabajado en los lugares citados y 








c) Antecedentes policiales 
 
Para confirmar que no hay tenido problemas con las fuerzas del orden, en 
actos que hayan atentado contra la tranquilidad y seguridad ciudadana. 
(Louffat, 2018, pág. 95) 
 
d) Antecedentes judiciales  
 
Para verificar que el candidato no hay tenido problemas con la justicia en 
cualquier fuero (laboral, civil o penal). (Louffat, 2018, pág. 95) 
 
e) Antecedentes financieros 
 
Para constatar que el candidato no tenga problemas de orden financiero o 
deudas con instituciones crediticias. (Louffat, 2018, pág. 95) 
 




Implica la satisfacción de las expectativas del cliente mediante el cumplimiento 
de los requisitos. (Münch, 2010, pág. 23) 
 
2.3.2. Capital humano 
 
Las personas en su conjunto forman el capital humano de la organización. Este 
capital vale más o menos en la medida de que contenga talentos y competencias 
capaces de agregar valor a la organización, además de hacerla más ágil y 








Se obtiene cuando se logran los objetivos en el tiempo y con la máxima calidad. 




Significa el aprovechamiento del trabajo humano. Es la situación de una 
persona que trabaja para una organización o para otra a cambio de una 
remuneración. (Chiavenato, 2011, pág. 114) 
 
2.3.5. Facilidad de palabra 
 
Factor común entre oradores, vendedores y personas que hablan bien. 
(Chiavenato, 2011, pág. 157) 
 
2.3.6. Filosofía organizacional  
 
Es el conjunto de postulados, valores, creencias y compromisos que rigen la 
vida de la empresa y sus integrantes. (Münch, 2010, pág. 43) 
 
2.3.7. Formación profesional  
 
Es la educación profesional institucionalizada o no, que prepara a la persona 
para una profesión en determinado mercado de trabajo. (Chiavenato, 2011, 
pág. 322) 
 
2.3.8. Mercado de trabajo 
 
Se compone de las ofertas de empleo que ofrecen las organizaciones en 








Condición que se logra cuando todos los que califican a una prueba obtienen 
los mismos resultados. (Wayne, 2010, pág. 169) 
 
2.4. Marco institucional  
2.4.1. Razón social 
 
Razón social: Institución Educativa San José La Salle Cusco 
RUC: 20116461588 
Dirección: Av. Tullumayo N° 135, Wanchaq  
 
2.4.2. Misión  
 
Somos una institución educativa cristiana católica de calidad con 
responsabilidad social, aplicamos estrategias acorde a los avances de la ciencia 
y tecnología; formamos estudiantes capaces de mejorar el medio donde se 





Al 2021, el colegio San José La Salle será una institución  de calidad, referente 
en la región Cusco, por sus servicios educativos, donde los estudiantes 
aprenden, son líderes, competentes y capaces de mejorar el medio en el que se 
desarrollen, el personal es calificado y comprometido, con una gestión 
transparente y participativa, dentro de un clima de convivencia pacífica y 
democrática, utilizando una infraestructura adecuada y uso de tecnología; la 







 Formar ciudadanos competentes, dentro del marco de la axiología 
Lasallista, en un ambiente de libertad y democracia comprometido con la 
sociedad. 
 
 Brindar una educación de calidad y excelencia, para la formación de 
personas capaces de enfrentar los desafíos de la modernidad con eficacia y 
competitividad. 
 Promover y consolidar una organización institucional eficiente, eficaz, 
dinámica y flexible que asegure el desarrollo del quehacer educativo, en 
condiciones óptimas. 
 
 Disponer del potencial humano altamente calificado y comprometido, así 
como de una infraestructura y equipamiento de vanguardia que responda a 
las exigencias de la educación moderna. 
 
2.4.5. Objetivos del área académica  
 
Implementar el Diseño Curricular Lasallista, estableciendo las adecuaciones 
de acuerdo al DCN (Diseño Curricular Nacional).  
Fortalecer el Proyecto de Inglés a través de la capacitación del personal, 
implementación y uso de multimedia, evaluación periódica de logros, 
clasificación de alumnos de acuerdo al nivel logrado y certificación 
internacional. Utilización de multimedia en todas las áreas y niveles 
educativos. Aplicación de pruebas estandarizadas, concursos, ferias, etc. que 
permitan evaluar logros comparativos en las diversas áreas, grados y niveles. 
Fortalecer el “Programa de Gestión Ecológica”. 
34 
 
2.4.6. Objetivos del área formativa  
 
Implementación y aplicación del “Plan Tutorial”. Implementación del 
“Programa de Valores” dado a través del Consejo Educativo Distrital. 
Fortalecer la práctica deportiva y artística, incentivando la participación 
en talleres. Implementar diversos instrumentos de gestión en el campo 
disciplinario, de tal modo que haya coherencia con los principios 
psicopedagógicos y la normatividad vigente. Fortalecer la actividad pastoral 
de los grupos estables.  Implementación de la “Escuela de Padres”. 
2.4.7. Organigrama  
 
Fuente: Institución Educativa Privada San José La Salle- Área de Recursos Humanos 
  
 
2.5. Variable de estudio 
 




2.5.1. Conceptualización de la variable 
 
La selección es el proceso técnico de la administración del potencial humano 
que se encarga de elegir entre los candidatos reclutados, a aquellos que 
cumplan, en estricto orden de mérito, con el perfil de competencias establecido 
en la especificación de puestos para ocupar el puesto vacante ofertado por la 
institución en su convocatoria. (Louffat, 2018, pág. 87) 
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2.5.2. Operacionalización de variables 
 
SELECCIÓN DE PERSONAL 
La selección es el proceso técnico de la 
administración del potencial humano 
que se encarga de elegir entre los 
candidatos reclutados, a aquellos que 
cumplan, en estricto orden de mérito, 
con el perfil de competencias 
establecido en la especificación de 
puestos para ocupar el puesto vacante 
ofertado por la institución en su 
convocatoria. (Louffat, 2018, pág. 87) 
 
La selección busca entre los candidatos 
reclutados a los más adecuados para los 
puestos disponibles con la intención de 
mantener o aumentar la eficiencia y el 
desempeño del personal así como la 
eficacia de la organización. 
(Chiavenato, 2011, pág. 144) 
REVISIÓN DE CURRICULUM VITAE 
La revisión del curriculum vitae permite tener una noción más completa de la historia laboral del 
candidato, ya que en ella se especifican las experiencias académicas, laborales y referencias 
relacionadas con tiempo, lugares y resultados, lo que ofrece un perfil inicial sobre los candidatos 
potenciales, los medianamente potenciales o los no potenciales, últimos que son descartados del 
proceso. (Louffat, 2018, pág. 89) 
Datos de estudios 
Datos de experiencia laboral 
Otros datos 
PRUEBAS DE COMPETENCIAS 
Son exámenes que buscan medir en un candidato sus competencias específicas, conocimientos, 
habilidades y actitudes para ocupar el puesto vacante o, también para medir sus potencialidades 
futuras en otros puestos. (Louffat, 2018, pág. 92) 
Test de atención y percepción 
Test de memoria y retención 
visual 
Test de razonamiento 
ENTREVISTA DE SELECCIÓN 
Es la técnica de selección más utilizada en las grandes, medianas y pequeñas empresas. A pesar 
de carecer de bases científicas y de considerarse como la técnica de selección más imprecisa y 
subjetiva, es la que mayor influencia tiene en la decisión final respecto al candidato. La 
entrevista personal tiene otras aplicaciones, como en el filtro inicial en el reclutamiento, en la 
selección de personal, en la asesoría y orientación profesional, en la evaluación del desempeño, 
en la separación, etc. En todas estas situaciones, se debe entrevistar con habilidad y tacto, a fi n 
de que se produzcan los resultados esperados. (Chiavenato, 2011, pág. 149) 
Preparación de la entrevista 
Desarrollo de la entrevista 
Cierre de la entrevista 
VERIFICACION DE ANTECEDENTES Y REFERENCIAS 
Esta actividad consiste en verificar la validez sobre los datos esenciales señalados en el 
Curriculum vitae o en las entrevistas. (Louffat, 2018, pág. 95) 
Certificados de estudios 
Experiencia y desempeño laboral 







MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
3.1. Tipo de investigación 
 
Por su finalidad es de tipo básico. Porque busca el conocimiento puro por medio de la 
recolección de datos, de forma que añade datos que profundizan cada vez los 
conocimientos ya existidos en la realidad, se construye a base de esto un mayor 
conocimiento en sus hipótesis, teorías y leyes, por eso es importante conocer los 
antecedentes para poder generar criterios nuevos por medio de la investigación donde 
se especifique la forma detallada de su estudio. Sus conclusiones obtenidas se basaran 
en los hechos. (Bernal, 2006, pág. 112) 
 
3.2. Enfoque de investigación 
 
El enfoque de la investigación es cuantitativo. Este enfoque representa un conjunto de 
procesos, es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos 
brincar o eludir pasos. (Canahuire, Endara, & Morante, 2015, pág. 74)  
 
3.3. Diseño de la investigación 
 
El diseño de la investigación es No Experimental, puesto que no existe la intención de 
modificar la realidad.  
La investigación se realizó sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata 
de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes 






3.4. Alcance de la investigación 
 
La investigación es de alcance descriptivo. Ya que buscó especificar propiedades y 
características importantes de cualquier fenómeno que se analice. Describe tendencias 
de un grupo o población (Fernández & Baptista, 2014, pág. 92) 
 




La población de estudio estuvo conformado por todos los docentes contratados 




Dado el número total de los trabajadores del sujeto de estudio, la muestra de la 
investigación es no probabilística ya que se consideró todos los elementos de 
la población que laboran dentro de los límites geográficos que propone la 
investigación, el cual es de 24 docentes contratados entre el año 2017 y al ser 
esta una cantidad que permita un manejo total de la información no se tomó 
una muestra y se realizó la investigación a todo los trabajadores. 
 














3.7. Procesamiento de datos 
 
Para el procesamiento y análisis de los datos recopilados del presente trabajo de 
investigación se utilizó el programa estadístico informático IBM SPSS V.2. , por su 
capacidad para trabajar con bases de datos y un sencillo interface para análisis. Además 

























RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
4.1. Presentación y fiabilidad del instrumento aplicado 
4.1.1.  Presentación del instrumento  
 
Para describir la selección de personal docente en la Institución Educativa 
Privada San José La Salle Cusco 2017, se encuestó 24 docentes contratados, en 




Distribución de los ítems del cuestionario 






Datos de estudio 1, 2 
Datos de experiencia laboral 3, 4, 5, 6 




Test de atención y retención 11, 12 
Test de memoria y retención 
visual 
13 
Test de razonamiento 14 
Entrevista 
de selección 
Preparación de la entrevista 15, 16, 
17 
Desarrollo de la entrevista 18, 19 





Certificado de estudios 22 
Experiencia y desempeño 
laboral 
23 
Antecedentes policiales 24, 25 







Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadísticas se utilizó la siguiente 
escala de medición e interpretación. 
Tabla 2. 
  
Descripción de la baremación y escala de interpretación para las dimensiones 
y variable 
Promedio de la Variable y 
dimensiones 
Escala de Interpretación 
1.00 – 1.66 Inadecuado 
1.67 – 2.33 Medianamente adecuado 
2.34 – 3.00 Adecuado 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado 
 
Para describir la selección de personal docente en la Institución Educativa 
Privada San José La Salle Cusco 2017. Se utilizó la técnica estadística “Índice 
de consistencia Interna Alfa de Cronbach”, para lo cual se consideró lo siguiente: 
 Si el coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el 
instrumento es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y 
consistentes. 
  Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el 
instrumento no es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan 
variabilidad heterogénea.  
Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizó el software SPSS, 










Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.802 25 
 
Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.802 por lo que se 
establece que el instrumento es fiable para el procesamiento de datos. 
 
4.2. Resultados de las dimensiones de la variable selección de personal  
 
Para describir la selección de personal docente en la Institución Educativa Privada San 
José La Salle Cusco 2017. Se consideró las dimensiones revisión de curriculum vitae, 
pruebas de competencia, entrevista de selección, verificación de antecedentes y 
referencias. Los resultados se presentan a continuación: 
 
4.2.1.  Revisión de curriculum vitae  
 
Para describir la revisión de curriculum vitae de personal docente en la 
Institución Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. Se consideró los 
indicadores datos de estudio, datos de experiencia laboral, otros datos. Los 




Revisión de curriculum vitae  
 f % 




Adecuado 0 0% 
Total 24 100% 

















Figura 1. Revisión de curriculum vitae 
 
Interpretación y análisis: 
El 54.2% de los encuestados consideran la revisión de curriculum vitae como 
medianamente adecuada y el 45.8% de los encuestados consideran como 
inadecuada. Esto se debe a que no hay un formato determinado del curriculum 
vitae que sirva como guía para que los postulantes incluyan la información 
pertinente en sus curriculums vitaes.  
 




Indicadores de la dimensión revisión de curriculum vitae  






f % f % f % 
Inadecuado 7 29.2% 10 41.7% 19 79.2% 
Medianamente 
adecuado 
4 16.7% 14 58.3% 5 20.8% 
Adecuado 13 54.2% 0 0% 0 0% 
Total 24 100% 24 100% 24 100% 



























Figura 2. Indicadores de la dimensión revisión de curriculum vitae 
 
Interpretación y análisis: 
 Respecto a la revisión de los datos de estudios en el curriculum vitae el 
54.2% de los encuestados consideran que es adecuada, el 29.2% consideran 
que es inadecuada y el 16.7% consideran que es medianamente adecuada, 
lo cual indica que la institución requiere estos datos dentro del curriculum 
vitae, eso se debe a que los directivos reconocen estos datos como 
fundamentales para poder seleccionar al personal docente. 
 
 En lo que respecta, a la revisión de los datos de experiencia laboral el 58.3% 
de los encuestados calificaron como medianamente adecuada y el 41.7% 
calificaron como inadecuada, lo que refleja que la institución no requiere los 
datos adecuados con respecto a la experiencia laboral como son los logros 
obtenidos en puestos similares y las actividades que realizaban en estos 
puestos.  
 
 Con referencia a la revisión de otros datos el 79.2% de los encuestados 





adecuada, lo que refleja que la institución no requiere ni toma en cuenta 
estos datos en la evaluación de curriculum vitae. 
 
B) Comparación promedio de los indicadores de la dimensión     
Revisión de curriculum vitae 
Tabla 6.  
 
Comparación promedio de los indicadores de la dimensión revisión de 
curriculum vitae 
 Promedio Interpretación  
Datos de estudio 2.41 Adecuado 




Otros datos 1.38 Inadecuado 










Datos de estudio Datos de 
experiencia 
laboral






Figura 3. Comparación promedio de los indicadores de la dimensión 
revisión de curriculum vitae   
 
Interpretación y análisis: 
 En la tabla comparación promedio de los indicadores podemos 





con un valor promedio de 2.41, los datos de experiencia laboral 
tienen una calificación de medianamente adecuados con un valor 
promedio de 1.76, mientras el indicador otros datos tiene 
calificación de inadecuada con un valor promedio de 1.38, dándole 
así a la dimensión revisión de curriculum vitae una calificación 
promedio de medianamente adecuada con el valor promedio de 1.85.  
 
4.2.2.  Pruebas de competencia 
 
Para describir las pruebas de competencia de personal docente en la Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. Se consideró los indicadores 
test de atención y retención, test de memoria y retención visual, test de 
razonamiento. Los resultados se presentan a continuación: 
 
Tabla 7.  
Pruebas de competencia  
 f % 
Inadecuado 19 79.2% 
Medianamente adecuado 4 16.7% 
Adecuado 1 4.2% 
Total 24 100% 



















Figura 4. Pruebas de competencia 
Interpretación y análisis: 
 El 79.2% de los encuestados consideran las pruebas de competencias como 
inadecuadas, el 16.7% de los encuestados consideran como medianamente 
adecuadas y solo el 4.2% considera como adecuadas. Esto se debe a que en 
la mayoría de casos no se aplica ninguna de estas pruebas y en los pocos 
casos que se aplicaron no se realizaron de manera correcta.  
A)  Indicadores de la dimensión pruebas de competencia 
 
Tabla 8.  
Indicadores de la dimensión pruebas de competencia  







f % f % f % 
Inadecuado 18 75% 20 83.3% 19 79.2% 
Medianamente 
adecuado 
4 16.7% 3 12.5% 4 16.7% 
Adecuado 2 8.3% 1 4.2% 1 4.2% 
Total 24 100% 24 100% 24 100% 







Figura 5. Indicadores de la dimensión pruebas de competencia  
                       Interpretación y análisis: 
 Con respecto, al test de atención y percepción el 75% de los encuestados 
calificaron como inadecuado, el 16.7% calificaron como medianamente 
adecuada y el 8.3% calificaron como adecuado, lo que indica que esta 
prueba no se aplicó a la mayoría de los postulantes, y a los que si se les 
aplicó de forma incorrecta sin las características debidas.  
 
 Con referencia al test de memoria y retención visual el 83.3% de los 
encuestados calificaron como inadecuado, el 12.5% calificaron como 
medianamente adecuada y un 4.2% calificaron como adecuado, lo que 
significa que esta prueba no se aplicó en la mayoría de los casos y a los que 
si se aplicó no cumplieron con las exigencias mínimas de esta prueba.  
 
 En respuesta al test de razonamiento el 79.2% de los encuestados calificaron 
como inadecuado, el 16.7% calificaron como medianamente adecuada y el 







Test de atención y
percepción



















no se realizó a la mayoría de postulantes y en los que se aplicó no se tuvo 
las exigencias necesarias.  





Comparación promedio de los indicadores de la dimensión pruebas de 
competencia 
 Promedio  Interpretación  
Test de atención y percepción 1.35 Inadecuado 
Test de memoria y retención 
visual 
1.21 Inadecuado 
Test de razonamiento 1.25 Inadecuado 
Pruebas de competencia 1.27 Inadecuado 
Fuente: Elaboración propia  
 
Figura 6. Comparación promedio de los indicadores de la dimensión pruebas 
de competencia 
 
Interpretación y análisis:   
   
 En la tabla comparación promedio de los indicadores podemos observar que 
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percepción












retención visual y test de razonamiento tienen una calificación de inadecuados 
con valores promedio de 1.35, 1.21 y 1.25 respectivamente, dándole así a la 
dimensión pruebas de competencias una calificación promedio de inadecuado 
con un valor promedio de 1.27, lo que demuestra que la Institución Educativa 
San José La Salle no considera a las pruebas de competencia como parte de 
la selección de personal.  
 
4.2.3.  Entrevista de selección 
 
Para describir la entrevista de selección de personal docente en la Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. Se consideró los indicadores 
preparación de la entrevista, desarrollo de la entrevista, cierre de la entrevista. 
Los resultados se presentan a continuación: 
Tabla 10.  
Entrevista de la selección  
 f % 
Inadecuado 7 29.2% 
Medianamente adecuado 12 50% 
Adecuado 5 20.8% 
Total 24 100% 



















Figura 7. Entrevista de selección 
 
Interpretación y análisis: 
 El 50% de los encuestados consideran la entrevista de selección como 
medianamente adecuada, el 29.2% de los encuestados consideran como 
inadecuada y el 20.8% consideran adecuada. Esto significa que no existe 
una correcta preparación de la entrevista, es decir no se realizan las 
preguntas adecuadas y acordes a las necesidades de la institución y no se les 
indica a los candidatos como continuará el proceso de selección.  
A) Indicadores de la dimensión entrevista de selección 
 
Tabla 11.  
Indicadores de la dimensión entrevista de selección  





Cierre de la 
entrevista 
f % f % f % 
Inadecuado 6 25% 10 41.7% 4 16.7% 
Medianamente 
adecuado 
14 58.3% 12 50% 12 50% 
Adecuado 4 16.7% 2 8.3% 8 33.3% 
Total 24 100% 24 100% 24 100% 













Desarrollo de la 
entrevista













    
Figura 8. Indicadores de la dimensión entrevista de selección   
   
Interpretación y análisis: 
 Con respecto a la preparación de la entrevista el 58.3% de los encuestados 
calificaron como medianamente adecuada, el 25% calificaron como 
inadecuada y el 16.7% calificaron como adecuada esto significa que en la 
mayoría de los casos el entrevistador no realiza una revisión del curriculum 
vitae del candidato a entrevistar y tampoco elabora una guía de preguntas o 
analiza las necesidades que el puesto y la institución tienen del candidato. 
 
 En lo que respecta al desarrollo de la entrevista el 50% de los encuestados 
calificaron como medianamente, el 41.7% calificaron como inadecuado y el 
8.3% como adecuado, lo que indica que el entrevistador no hizo las 
preguntas adecuadas al tipo de puesto y a la situación, además de no prestar 
atención al comportamiento del postulante.  
 
 En respuesta al cierre de la entrevista el 50% calificaron como 





inadecuado, esto indica que en la mayoría de casos se indicó al postulante 
de manera clara que la entrevista había finalizado, pero no se le indicó como 
continuaría el proceso de selección y que otras pruebas o requisitos le tocaba 
realizar o presentar.  
B) Comparación promedio de los indicadores de la dimensión 




Comparación promedio de los indicadores de la dimensión entrevista de 
selección 
 Promedio  Interpretación  
Preparación de la entrevista 1.67 Medianamente adecuado 
Desarrollo de la entrevista 1.71 Medianamente adecuado 
Cierre de la entrevista 1.73 Medianamente adecuado 
Entrevista de selección 1.70 Medianamente 
adecuado 





Preparación de la 
entrevista
Desarrollo de la 
entrevista




1.67 1.71 1.73 1.7
Figura 9. Comparación promedio de los indicadores de la dimensión 







Interpretación y análisis: 
 
En la tabla comparación promedio de los indicadores de la dimensión 
entrevista de selección, podemos observar que tanto los indicadores 
preparación de la entrevista de selección, desarrollo de la entrevista y 
cierre de la entrevista tienen una calificación de medianamente adecuada 
con unos valores promedio de 1.67, 1.71 y 1.73 respectivamente, dándole 
así a la dimensión entrevista de selección una calificación promedio de 
medianamente adecuada con un valor promedio de 1.70 lo que demuestra 
que tanto la preparación como el desarrollo y el cierre de la entrevista no 
se realizan de una manera adecuada a las necesidades de personal de la 
institución. 
4.2.4. Verificación de antecedentes y referencias 
 
Para describir la verificación de antecedentes y referencias de personal docente 
en la Institución Educativa Privada San José La Salle Cusco 2017. Se consideró 
los indicadores certificado de estudios, experiencia y desempeño laboral, 
antecedentes policiales. Los resultados se presentan a continuación: 
 
Tabla 13.  
Verificación de antecedentes y referencias  
 f % 
Inadecuado 10 41.7% 
Medianamente adecuado 11 45.8% 
Adecuado 3 12.5% 
Total 24 100% 


















Figura 10. Verificación de antecedentes y referencias 
Interpretación y análisis: 
 El 45.8% de los encuestados consideran la verificación de antecedentes y 
referencias como medianamente adecuada y el 41.7% de los encuestados 
consideran como inadecuada y solo el 12.5% consideran adecuada, esto se 
debe a que la institución no exige dichos certificados antes de la firma de 
contrato, por lo que, los candidatos dejan de lado este requisito 













A) Indicadores de la dimensión verificación de antecedentes y 
referencias 
 
Tabla 14.  
 
Indicadores de la dimensión verificación de antecedentes y referencias  
 






s policiales y 
judiciales 
f % f % f % 
Inadecuado 16 66.7% 19 79.2% 10 41.7% 
Medianamente adecuado 6 25% 3 12.5% 0 0% 
Adecuado 2 8.3% 2 8.35 14 58.3% 
Total 24 100% 24 100% 24 100% 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
Figura 11. Indicadores de la dimensión verificación de antecedentes y 
referencias 
  
Interpretación y análisis: 
 Con respecto a la revisión de certificados de estudios el 66.7% califico 
como inadecuada, el 25% calificó como medianamente adecuada y solo 




























candidatos que fueron contratados presentaron estos certificados y los 
que si los presentaron sin una legalización o visación respectiva, lo cual 
ayudaría a estar seguros su validez. 
 
 En lo que respecta a la revisión de certificados de experiencia laboral el 
79.2% calificó como inadecuada, otro 12.5% como medianamente 
adecuada y un 87.3% como adecuada, lo que indica que no todos los 
candidatos que fueron contratados presentaron estos certificados y los 
que si los presentaron sin una legalización o visación respectiva lo cual 
ayudaría a estar seguros su validez. 
 
 En respuesta a la revisión de los antecedentes policiales y judiciales el 
58.3% de los encuestados calificaron como adecuada, y un 41.7% 
calificó como inadecuada debido a que la institución exige estos 
certificados a todos los postulantes ya que considera que son requisitos 
indispensables para saber los antecedentes de los postulantes pero 
también existe una demora u omisión en la entrega de estos documentos 













B) Comparación promedio de los indicadores de la dimensión 




Comparación promedio de los indicadores de la dimensión verificación 
de antecedentes y referencias 
 Promedio  Interpretación  
Certificado de estudios 1.42 Inadecuado 
Experiencia y desempeño 
laboral 
1.29 Inadecuado 
Antecedentes policiales y 
judiciales 
2.67 Adecuado 




Fuente: Elaboración propia  
 
Figura 12. Comparación promedio de los indicadores de la dimensión 
verificación de antecedentes y referencias 
 
Interpretación y análisis: 
 En la tabla comparación promedio de los indicadores podemos 
observar que el indicador antecedentes policiales y judiciales tienen 























los indicadores de experiencia y desempeño laboral como 
certificados de estudios tienen una calificación de medianamente 
adecuada con un valor promedio de 1.42 y 1.29 respectivamente, 
dándole así a la dimensión revisión de antecedentes y referencias 
una calificación de medianamente adecuada lo que demuestra que la 
institución toma en cuenta estos certificados pero no los requiere de 
manera inmediata y en algunos no pide su respectiva validación.  
 
4.3. RESULTADOS DE LA VARIABLE SELECCIÓN DE PERSONAL  
 
Para describir la selección de personal docente en la Institución Educativa Privada San 
José La Salle Cusco 2017. Se consideró las dimensiones revisión de curriculum vitae, 
pruebas de competencia, entrevista de selección, verificación de antecedentes y 
referencias. Los resultados se presentan a continuación: 
 
Tabla 16.  
Selección de personal 
 f % 




Adecuado 1 4.2% 
Total 24 100% 


















Figura 13. Selección de personal  
 
Interpretación y análisis: 
 Se observa que el 54.2% de los encuestados determinan que la selección de 
personal en la Institución Educativa Privada San José La Salle es inadecuada, el 
41.7% determina que es medianamente adecuada y el 4.2% indica que las distintas 
etapas de la selección de personal dentro de la institución no se realizan de una 
manera adecuada a las necesidades y particularidades que la institución tiene y no 


















Comparación promedio de las dimensiones de la variable selección de personal 
 Promedio  Interpretación  
Revisión de curriculum vitae 1.85 Medianamente 
adecuado 
Pruebas de competencia 1.27 Inadecuado 
Entrevista de selección 1.70 Medianamente 
adecuado 




Selección de personal 1.65 Inadecuado 





























Interpretación y análisis: 
 
 Se observa que las dimensiones consideradas para describir la selección de 
personal docente en la Institución Educativa Privada San José La Salle 
revisión de curriculum vitae, entrevista de selección y verificación de 
antecedentes y referencias se desarrollan de manera medianamente adecuada 
con una media de 1.85, 1.70 y 1.79 respectivamente y la dimensión pruebas 
de competencias  se desarrolla de manera inadecuada con 1.27, lo cual lleva 
a una media promedio de 1.65 y calificación de inadecuada para la variable 
selección de personal, esto debe ser considerado para realizar una 


























Los resultados de la presente investigación permiten establecer las siguientes 
conclusiones: 
 
1. La selección de personal en la Institución Educativa Privada San José La Salle es 
inadecuada, ya que según la investigación realizada obtuvo un  valor promedio de 
1.65, debido a que el desarrollo de las etapas es incompleto y no reúne los requisitos 
adecuados para elegir a los candidatos que cumplan, en estricto orden de mérito, con 
el perfil de competencias y establecido para el puesto vacante ofertado por la 
institución y que se adecue a la misión, visión y objetivos que posee la institución. 
 
2. En cuanto a la revisión de curriculum vitae en la Institución Educativa Privada San 
José La Salle se determinó que es medianamente adecuada con un valor promedio 
de 1.85, debido a que la institución no indica a los postulantes como debe ser 
estructurado el curriculum vitae ni la información que debe incluir, lo cual hace que 
los curriculums vitaes no sean homogéneos y no cuenten con la información 
necesaria lo cual dificulta su debida clasificación y evaluación. 
 
3. Con respecto a la dimensión pruebas de competencias en la Institución Educativa 
Privada San José La Salle se concluye que es inadecuada ya que los docentes 
encuestados calificaron con un valor promedio de 1.27, esto indica que las pruebas 
de competencias no se aplican como parte de la selección de personal en la 
Institución Educativa Privada San José La Salle, a pesar de que se cuenta con los 






4. En lo que respecta a la dimensión entrevista de selección en la Institución Educativa 
Privada San José La Salle se concluye que es medianamente adecuada con un valor 
promedio de 1.7, debido a que no se realiza una adecuada preparación de esta 
formulando previamente preguntas acordes al puesto y a la institución, durante la 
entrevista no se hacen las preguntas pertinentes para obtener información acerca de 
su afinidad con los lineamientos de la institución además de que posteriormente no 
se le indica al candidato como continuar con el proceso de selección. 
 
5. Finalmente, se concluye que la dimensión verificación de antecedentes y referencias 
en la Institución Educativa Privada San José La Salle es medianamente adecuada a 
con un valor promedio de 1.79, debido a que la institución exige en gran medida los 
antecedentes policiales y judiciales a los candidatos, en los certificados de estudios 
y de experiencia laboral no exige su visación o legalización, lo cual deja en duda la 
validez de estos certificados, además de que no existe un plazo límite para entregar 
los certificados de antecedentes y referencias, por lo que, algunos docentes no  los 
















1. Para mejorar la selección de personal en la Institución Educativa San José La Salle 
se recomienda a la dirección de la Institución en conjunto con el área de recursos 
humanos, el área de psicología y las subdirecciones académica y formativa modificar 
y mejorar los artículos que corresponden a la selección de personal dentro del 
Reglamento Interno de Trabajo, el cual servirá de guía para poder realizar procesos 
de selección más homogéneos y adecuados para elegir al mejor candidato, 
adicionalmente se incluye una propuesta de esta modificación en los anexos. 
 
2. En cuanto a la dimensión evaluación de curriculum vitae, se recomienda al área de 
recursos humanos usar un formato de curriculum vitae diseñado específicamente 
para cada área de la institución con bloques de información personalizados y 
diseñados según los lineamientos de la institución y según los requerimientos 
específicos del puesto, el cual se incluye en los anexos del presente trabajo, el cual 
obligara al candidato a incluir la información más pertinente y relevante, lo que 
facilitara a la institución evaluar dichos curriculums de manera más objetiva y rápida 
adicionalmente  
 
3. En cuanto a las pruebas de competencias, se recomienda al director de la institución 
incluirlas en el proceso de selección de personal y que el departamento de psicología 
en conjunto con el área de recursos humanos diseñe estas pruebas en concordancia 
con los lineamientos de la institución y del puesto. Se recomienda aplicar las 
siguientes pruebas: Test de atención y percepción, test de memoria y retención 






4. En cuanto a la entrevista de selección, se recomienda brindar capacitación constante 
a los entrevistadores, además se recomienda incluir dentro del reglamento de 
selección de personal previamente recomendado una guía de entrevista que incluya 
la preparación de una guía de preguntas en base a los lineamientos de la institución 
y el puesto, que se direccionen a la obtención de información acerca de actitudes 
medioambientales, de responsabilidad social y valores religiosos, las cuales son 
actitudes que se requieren en los candidatos para que encajen en la institución. 
 
5. En cuanto a la verificación de Antecedentes y Referencias, se recomienda requerir 
los certificados laborales y de estudios debidamente validados ya sea con una 
visación de la autoridad correspondiente o con una legalización notarial se elimina 
la duda de su autenticidad, además de que también se recomienda tercerizar esta 
etapa de la selección de personar ya que existen en el medio muchas empresas que 
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ANEXO 01: Matriz de Consistencia 
PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
















ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN:  
Enfoque cuantitativo. 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN:  
Diseño no experimental  
ALCANCE DE LA INVESTIGACIÓN:  
Alcance descriptivo  
POBLACIÓN : 
Los docentes contratados en el 2017 en la 
Institución Educativa Privada San José La 
Salle Cusco  
 
MUESTRA:                                          
24  docentes 
TECNICAS                                              
Encuesta 
INSTRUMENTOS                    
Cuestionario 
PROCESAMIENTO PARA EL 
ANÁLISIS DE DATOS  
Microsoft Excel  
IBM SPSS V.2  
¿Cómo es la selección de personal docente en 
la Institución Educativa Privada San José La 
Salle Cusco 2017? 
Describir la selección de personal docente en 
la Institución Educativa Privada San José La 
Salle Cusco 2017. 
PROBLEMAS ESPECIFICOS 
 
P.E.1   ¿Cómo es la revisión de curriculum 
vitae de personal docente en la Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 
2017-2018? 
 
P.E.2   ¿Cómo son las pruebas de 
competencias de personal docente en la 
Institución Educativa Privada San José La 
Salle Cusco 2017? 
 
P.E.3 ¿Cómo es la entrevista de selección de 
personal docente en la   Institución Educativa 
Privada San José La Salle Cusco 2017? 
 
P.E.4   ¿Cómo es la verificación de 
antecedentes y referencias de personal 
docente en la Institución Educativa Privada 
San José La Salle Cusco 2017? 
OBJETIVOS ESPECIFICOS 
O.E.1 Describir la revisión de curriculum 
vitae de personal docente en la Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 
2017. 
 
O.E.2 Describir las pruebas de competencias 
de personal docente en la Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 
2017. 
 
O.E.3 Describir la entrevista de selección de 
personal docente en la   Institución 
Educativa Privada San José La Salle Cusco 
2017. 
 
O.E.4 Describir la verificación de 
antecedentes y referencias de personal 
docente en la   Institución Educativa Privada 





ANEXO 02: Matriz del instrumento 
Dimensiones Indicadores Peso Numero 
de 
Items 
Items o Reactivos Criterio de evaluación 
Revisión de 
curriculum vitae 
Datos de estudios 30% 10 En el curriculum vitae se indica especificar 
























En el curriculum vitae se indica especificar 
diplomas de especialización. 
Datos de experiencia 
laboral 
En el curriculum vitae se indica especificar 
los cargos ejercidos. 
En el curriculum vitae se indica especificar 
las instituciones donde ejerció los cargos. 
En el curriculum vitae se indica especificar 
las funciones en los cargos. 
En el curriculum vitae se indica especificar 









En el curriculum vitae se indica especificar 
eventos de capacitación. 
En el curriculum vitae se indica especificar 
dominio de idiomas extranjeros. 
En el curriculum vitae se indica especificar 
publicaciones académicas o comerciales. 
En el curriculum vitae se indica especificar 

















El test evalúa la precisión. 
Test de memoria y 
retención visual 
El test evalúa la capacidad de memorizar 
rápidamente determinados datos. 
Test de razonamiento El test evalúa la capacidad para resolver 
problemas de manera lógica. 
Entrevista de 
selección  






En la entrevista que la institución realiza el 
entrevistador tiene conocimientos acerca 




 En la entrevista que la institución realiza el 
entrevistador tiene definidas sus preguntas. 
En la entrevista que la institución realiza 
las preguntas son adecuadas al puesto que 
se postula. 
Desarrollo de la entrevista En la entrevista que la institución realiza se 
le hizo preguntas acerca de la información 
de su curriculum vitae. 
En la entrevista que la institución realiza el 
entrevistador presto atención a su 
comportamiento. 
Cierre de la entrevista En la entrevista que la institución realiza se 
le indico de manera clara que la entrevista 
había terminado. 
Al finalizar la entrevista que la institución 
realiza se le indico como continuaría el 












La institución solicita presentar 
certificados de estudios debidamente 




 Experiencia y desempeño 
laboral 
La institución solicita presentar 
certificados de trabajo debidamente 
visados y/o legalizados. 
Antecedentes policiales y 
judiciales 
La institución solicita presentar 
certificados de Antecedentes policiales. 
La institución solicita presentar certificado 






ANEXO 03: Encuesta 
 
 
UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO 
FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS, ADMINISTRATIVAS Y 
CONTABLES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
Estimado docente de la Institución Educativa Privada San José La Salle: 
 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por 
finalidad la obtención de información sobre la Selección de Personal en la 
Institución Educativa San José La Salle Cusco.  
La presente encuesta es anónima; Por favor responda con sinceridad. 
 
Datos Generales:   
Sexo   





En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de características 
sobre la Selección de Personal, cada una de ellas va seguida de tres posibles 
alternativas de respuesta que debe calificar. Responda marcando con una “x” 
la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
 
1) Si 

















REVISIÓN DE CURRICULUM VITAE (Datos de estudios) 1 2 3 
La institución requiere especificar su grado académico, título 
profesional o licenciatura en el curriculum vitae. 
   
La institución requiere especificar diplomas de especialización en el 
curriculum vitae. 
   
REVISIÓN DE CURRICULUM VITAE (Datos de experiencia laboral) 1 2 3 
La institución requiere especificar los cargos ejercidos en el curriculum 
vitae. 
   
La institución requiere especificar las instituciones donde ejerció los 
cargos en el curriculum vitae. 
   
La institución requiere especificar las funciones realizadas en los cargos 
similares previamente ejercidos en el curriculum vitae. 
   
La institución requiere especificar los resultados obtenidos en los cargos 
en el curriculum vitae. 
   
REVISIÓN DE CURRICULUM VITAE (Otros datos) 1 2 3 
La institución indica especificar eventos de capacitación en el 
curriculum vitae. 
   
La institución requiere especificar becas, distinciones y premios 
honorificos en el curriculum vitae. 
   
La institución requiere especificar publicaciones académicas en el 
curriculum vitae. 
   
La institución requiere especificar habilidades de computación e 
informática en el curriculum vitae. 
    
PRUEBAS DE COMPETENCIAS (Test de atención y percepción) 1 2 3 
En el test de atención y percepción se exige rapidez en las respuestas.    
En el test de atención y percepción se exige precisión en las respuestas.    
PRUEBAS DE COMPETENCIAS (Test de memoria y retención 
visual) 
1 2 3 
En el test de memoria y retención visual se exige memorizar 
rápidamente determinados datos. 
   
PRUEBAS DE COMPETENCIAS (Test de razonamiento) 1 2 3 
En el test de razonamiento se exige resolver problemas de manera 
lógica. 
   
ENTREVISTA DE SELECCIÓN (Preparación de la entrevista) 1 2 3 
En la entrevista, el entrevistador tiene conocimientos acerca de la 
información de su curriculum vitae. 
   
En la entrevista, el entrevistador tiene definidas sus preguntas.    
En la entrevista que la institución realiza las preguntas son adecuadas al 
puesto que se postula. 





ENTREVISTA DE SELECCIÓN (Desarrollo de la entrevista) 1 2 3 
En la entrevista se le hizo preguntas acerca de la información de su 
curriculum vitae. 
   
En la entrevista, el entrevistador presto atención a su comportamiento.    
ENTREVISTA DE SELECCIÓN (Cierre de la entrevista) 1 2 3 
En la entrevista se le indico de manera clara que la entrevista había 
terminado. 
   
Al finalizar la entrevista se le indico como continuaría el proceso de 
selección. 
   
VERIFICACIÓN DE ANTECEDENTES Y REFERENCIAS 
(Certificados de estudios) 
1 2 3 
La institución requiere presentar certificados de estudios debidamente 
visados y/o legalizados. 
   
VERIFICACIÓN DE ANTECEDENTES Y REFERENCIAS 
(Experiencia y desempeño laboral) 
1 2 3 
La institución requiere presentar certificados de trabajo debidamente 
visados y/o legalizados. 
   
VERIFICACIÓN DE ANTECEDENTES Y REFERENCIAS 
(Antecedentes policiales y judiciales) 
1 2 3 
La institución requiere presentar certificados de Antecedentes 
policiales. 
   
























ANEXO 04: Resultados de la encuesta aplicada al personal docente en la 
Institución Educativa Privada San José La Salle cusco 2017 
 
PREGUNTAS PARA LA DIMENSIÓN REVISIÓN DE CURRICULUM VITAE 




su grado académico, 
título profesional o 
licenciatura en el 
curriculum vitae. 
f 6 5 13 24 





especialización en el 
curriculum vitae. 
f 10 1 13 24 




los cargos ejercidos 
en el curriculum 
vitae. 
f 6 2 16 24 





donde ejerció los 
cargos en el 
curriculum vitae. 
f 7 5 12 24 





realizadas en los 
cargos similares 
previamente 
ejercidos en el 
curriculum vitae. 
f 24 0 0 24 





obtenidos en los 
cargos en el 
curriculum vitae. 
 
f 24 0 0 24 
% 100.0% 0% 0% 100% 
P7 
La institución indica 
especificar eventos 
de capacitación en el 
curriculum vitae. 
f 12 6 6 24 








becas, distinciones y 
premios honorificos 
en el curriculum 
vitae. 
f 24 0 0 24 





académicas en el 
curriculum vitae. 
f 24 0 0 24 






informática en el 
curriculum vitae. 
f 14 2 8 24 








PREGUNTAS PARA LA DIMENSIÓN PRUEBAS DE COMPETENCIA 
 NO A VECES SI Total 
P11 
En el test de 
atención y 
percepción se exige 
rapidez en las 
respuestas. 
f 17 5 2 24 
% 70.8% 20.8% 8.3% 100% 
P12 
En el test de 
atención y 
percepción se exige 
precisión en las 
respuestas. 
f 18 4 2 24 
% 75% 16.7% 8.3% 100% 
P13 
En el test de 
memoria y 




f 20 3 1 24 
% 83.3% 12.5% 4.2% 100% 
P14 





f 19 4 1 24 





























PREGUNTAS PARA LA DIMENSIÓN ENTREVISTA DE SELECCIÓN 
 NO A VECES SI Total 
P15 
En la entrevista, el 
entrevistador tiene 
conocimientos 
acerca de la 
información de su 
curriculum vitae. 
f 13 5 6 24 
% 54.2% 20.8% 25% 100% 
P16 




f 10 7 7 24 
% 41.7% 29.2% 29.2% 100% 
P17 
En la entrevista que 
la institución realiza 
las preguntas son 
adecuadas al puesto 
que se postula 
 
 
f 9 5 10 24 
% 37.5% 20.8% 41.7% 100% 
P18 
En la entrevista se 
le hizo preguntas 
acerca de la 
información de su 
curriculum vitae. 
f 16 2 6 24 
% 66.7% 8.3% 25% 100% 
P19 
En la entrevista, el 
entrevistador presto 
atención a su 
comportamiento. 
f 11 4 9 24 
% 45.8% 16.7% 37.5% 100% 
P20 
En la entrevista se 
le indico de manera 
clara que la 
entrevista había 
terminado. 
f 0 8 16 24 
% 0% 33.3% 66.7% 100% 
P21 
Al finalizar la 





f 14 4 6 24 






PREGUNTAS PARA LA DIMENSIÓN VERIFICACIÓN DE ANTECEDENTES 
Y REFERENCIAS 








f 16 6 2 24 








f 19 3 2 24 







f 10 0 14 24 







f 10 0 14 24 

























ANEXO 05: Propuesta de Modelo de Curriculum Vitae 
 
                                                        




OBJETIVOS (Breve descripción del perfil profesional, objetivos, metas y lineamientos 
que rigen su vida profesional) 
 
 
CREENCIAS Y VALORES (Breve descripción de las creencias que se tiene y los 
valores que rigen la vida personal) 
 
 
DATOS DE ESTUDIOS 
 
Grado académico de doctorado        
Grado académico de maestría  
Título profesional o licenciatura  
Grado académico de bachiller  
Registro de colegiatura profesional  
Diplomas de especialización  
 
DATOS DE EXPERIENCIA LABORAL 
 
Cargos ejercidos  
Institución donde ejerció el cargo  
Periodo de funciones en el cargo  
Funciones desarrolladas  




Eventos de capacitación  
Habilidades computacionales e informáticas  
Dominio de idiomas extranjeros  
Becas, distinciones y premios honoríficos  
Publicaciones académicas o comerciales  
Membresías de clubes y/o eventos no profesionales  





























































ANEXO 07: Propuesta para modificar el Reglamento Interno de Trabajo 
 
 
Artículo 8°.- La admisión del personal en el C.E.P. San José – La Salle del Cusco, se 
efectúa por evaluación de currículum vitae, pruebas de competencias, entrevista de 
selección y verificación de antecedentes y referencias, según el caso. No se efectúa por 
concurso. 
Artículo 9°.- La evaluación de curriculum vitae se realiza como primer filtro en el proceso 
de selección y toma en cuenta información personal, datos de contacto, datos de estudios, 
datos de experiencia laboral y otros datos. 
Artículo 10°.- Las pruebas de competencias son el test de atención y percepción, test de 
memoria y retención visual, test de razonamiento y test de personalidad, y son elaboradas 
y aplicadas por el departamento de psicología de del C.E.P. San José – La Salle del Cusco. 
Artículo 11°.- La entrevista de selección la realiza el director, el administrador, el 
subdirector académico o el subdirector formativo según sea el caso y el área a la que se 
postula, la entrevista de carácter estructurado y va dirigida a la obtención de información 
personal, académica y laboral. 
Artículo 12°.- La verificación de antecedentes y referencias abarca la verificación de 
certificados de estudios, experiencia laboral, antecedentes policiales y judiciales y 
antecedentes financieros. Esta verificación se realiza a tra vez del departamento de 
recursos humanos del C.E.P. San José – La Salle del Cusco y/o empresas externas de 
verificación de antecedentes. 
Artículo 10°.- La admisión de trabajadores, se efectúa mediante la contratación de forma 
verbal o escrita, por Contratos de Naturaleza Indeterminada o por Contratos de Trabajo a 





Texto Único Ordenado de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, Decreto 
Legislativo N° 728. 
Artículo 10°.- Todo trabajador ingresará en calidad de prueba, en el término que señale 
la Ley y/o el convenio individual de ampliación, de ser el caso. 
 
